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ABSTRACT 
This research is a case research in studying the connection of competency level with 
the administrator in Kolej University Teknologi Tun Hussein Onn (KUiTTHO). 
Research was done on 40 respondents which were identified playing an important role 
in giving the feedback. All the respondents are a public service officer from the 
management and professional group in KUiTTHO, Batu Pahat, Johor. Results from the 
research are gathered using the Statistical Package for Social Sciences (SPSS version 
13.0) software. Model for the Managers Competency and KUiTTHO Annual 
Assessment Report Form are the main components in the establishing the research 
framework. As for the independent variable, competencies are divided into four 
clusters which is personal management, group management, working management and 
collaborative management. While the dependent variable which is job performance is 
divided into three dimensions which are working result, knowledge and ability and 
personal quality. Throughout the research the result shows that the competency level 
and job performance level for the KUiTTHO administrator are at the highest level. 
Based on Pearson correlation analysis, research result shows that the positive 
relationship exists is at the average level. However, competency levels are still 
playing a huge role in increasing the level of the administrator job performance in 
KUiTTHO. 
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BAB I 
PENGENALAN 
1.1 Pendahuluan 
Apabila berlaku sesuatu perubahan kepada persekitaran perniagaan sama 
ada kesan daripada tekanan dari dalaman atau dari luaran, organisasi pasti 
mengambil inisiatif segera untuk bertindakbalas terhadap perubahan tersebut. 
Dalam melaksanakan tindakbalas ini, organisasi perlu memberi penekanan kepada 
aset-aset yang sedia dimiliki oleh organisasi, terutamanya kompetensi teras 
organisasi dan kompetensi pekeija (Bergenhenegouwen et al., 1997). Ini bertujuan 
menggelakkan organisasi daripada menerima kesan yang tidak baik akibat dari 
pelaksanaan tindakan tanpa perancangan dalam mengambil kira kedua-dua 
komponen ini. 
Mengikut Prahalad dan Hamel (1990), kejayaan sesebuah perniagaan bukan 
sahaja bergantung kepada sejauh mana inovatif, setinggi mana kreativiti dan 
kepakaran yang dimilikinya tetapi kejayaan amat bergantung kepada potensi utama 
yang telah sekian lama digilap iaitu komponen kompetensi teras. Kompetensi teras 
merupakan gabungan pengkhususan perniagaan dan kemahiran manusia (pekerja) 
yang memberikan kelainan yang jelas berbanding organisasi yang lain. 
Kompetensi teras ini juga merupakan ciri kepakaran dan sinergi dalaman yang 
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dimiliki seperti motivasi pekerja, sokongan pekerja, teknologi yang dibangunkan, 
kepakaran profesional dan idea yang berkaitan keijasama dan pengurusan. Mereka 
juga berpendapat bahawa penghasilan kompetensi teras merupakan satu proses 
yang saling bergantungan antara satu komponen dengan komponen yang lain. 
Melaluinya lahir sinergi yang mutlak terutama ke atas penjenamaan produk 
(barangan atau perkhidmatan) yang dihasilkan. Oleh kerana kompetensi teras ini 
sukar ditiru, maka melalui kekuatan yang dimiliki (kompetensi teras), organisasi 
boleh mendahului pesaingnya sebagai sebuah organisasi yang berdaya saing dan 
menjadi pemimpin dalam bidang terasnya.Gabungan sinergi seperti Rajah 1.1. 
Rajah 1.1: Kompetensi Teras, Kompetensi Individu dan Kompetensi Produk 
Sumber: Prahalad, C.K., dan Hamel, G. (1990). 
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Proses mengenalpasti kompetensi sesuatu tugas atau tanggungjawab 
merupakan satu proses yang kritikal (Barber dan Tietje, 2004). Terdapat banyak 
kajian telah dibuat oleh penyelidik dengan tujuan untuk mengenalpasti kompetensi 
yang bersesuaian dengan fungsi pengurusan, namun begitu kajian-kajian ini lebih 
memfokus kepada penghuraian kekaburan sesuatu tugas-tugas pengurusan. 
Antara kajian yang menyokong pendapat ini adalah kajian yang dilakukan 
oleh Lucarelli (2004). Kajian yang dilakukan ini bertujuan menyelidik 
perhubungan peningkatan kompetensi melalui pembangunan modal manusia. 
Kajian ini dilakukan ke atas pengurus sumber manusia di seluruh Amerika. Oleh 
itu kajian ini lebih menfokus kepada program pembangunan modal manusia dan 
populasi kajian adalah spesifik kepada jawatan pengurus sumber manusia maka 
dapatan kajian ini tidak boleh digeneralisasikan kepada jawatan-jawatan lain. 
Selain daripada itu kajian-kajian yang dibuat juga telah mengumpulkan 
pelbagai kemahiran, fungsi dan hubung kait di antara kepentingan peranan 
pengurusan sumber manusia yang membawa kepada wujudnya model-model 
kompetensi yang sesuai dipraktik dan digunapakai dalam sistem pengurusan dan 
pembangunan sumber manusia (Barber and Tietje, 2004; McKenna, 2002). 
Fernandes, Mills dan Fleury (2005) telah menjalankan kajian empirikal 
berkaitan faktor-faktor yang menyumbang kepada pencapaian prestasi kerja. 
Faktor-faktor yang dikaji antaranya sistem yang dipraktikkan oleh organisasi dan 
nilai kompetensi pekerja. Kajian ini turut mengukur prestasi kerja berasaskan 
model balanced score card. Penyelidik menjangkakan antara rumusan yang bakal 
diperolehi ialah faktor kompetensi mempunyai nilai perhubungan yang tinggi 
dengan prestasi keija. Namun begitu setelah penganalisisan data dilakukan, 
didapati faktor kompetensi tidak memberikan nilai yang kuat bagi menunjukkan 
bahawa ia merupakan satu faktor utama yang menyumbang kepada tercapainya 
prestasi keija di kalangan pekeija. Kajian ini telah mengenalpasti bahawa faktor 
persekitaran dan faktor kepuasan pekeija adalah di antara faktor utama yang 
menyumbang kepada peningkatan prestasi keija di kalangan pekeija. 
